TEMA 1. EL TRABAJO EN LAS ORGANIZACIONES

1.1. Las relaciones laborales

En el estudio de la gestién de los recursos humanasiene considerar las relaciones
laborales que pueden establecerse en una orgamzé&sitas consisten en las relaciones entre
empleador y empleado, es decir, la forma en quetdaisajadores son remunerados,
motivados, formados, disciplinados, etc., junto daninfluencia que ejercen, en estos
procesos, las instituciones involucradas (talesoctandireccion, los trabajadores, sindicatos,
asociaciones de empresarios o el Estado). La vigitenlos miembros de la organizacion
tengan sobre la relacion laboral existente condai® la gestion (por parte de la direccién) y
la recepcion (por parte de los trabajadores) dpoléica de recursos humanos. Podemos
considerar la existencia de dos tipos de teori&s apalizan las relaciones laborales, sin
cuestionar el sistema econdmico capitalista existela teoria unitaria y la teoria del

conflicto.

1.2. La Teoria Unitaria

Esta teoria ha predominado en las décadas de 19380y y ha renacido desde 1980. En la
primera etapa dominan dos concepciones diferergida@d&scuela de la Gestion Cientifica y
la Escuela de Relaciones Humanas; en la segungda bta surgido el denominado Neo-

unitarismo, bajo la denominada Gestion de Recutismsanos.

La Teoria Unitaria entiende la empresa como unauasta unitaria, es decir, todos los
individuos que la componen comparten unos ideapsines y son guiados por la direccion,
la cual esta legitimada para tomar las decisidBessta teoria no se permite la existencia de
conflicto en la empresa, ya que ello supone comapuoentos opuestos a las decisiones
tomadas por la direccion. El conflicto se debetduates de miopia o incompetencia entre las
partes implicadas en la empresa y se observa clyandransitorio. Asimismo, se excluye la
participacion de los sindicatos, ya que no se obssu necesidad: si los miembros de la
organizaciéon tienen los mismos intereses, son dealda misma y existe una autoridad
reconocida no cabe la participacion de ningun a&gemterior a la empresa. Existen dos

variantes:



1.2.1. La Escuela de la Gestion Cientifica (o CiZesi

En la Escuela de la Gestion Cientifica (EGC), domeltacan autores como TaylorFord
(EE.UU.) y Fayodl (Francia), se entiende la empresa bajo los piogipnitarios descritos
anteriormente. Ahora bien, la EGC presenta una skyicaracteristicas especificas. Asi, la
EGC se centra en establecer un sistema de produgai@ gestion de los trabajadores que
permita obtener un sistema producteftciente de modo que si surge el conflicto es por el
fracaso en la aplicacion de principios cientifigaggacionales a la planificacion y coordinacion
del trabajo. Los principios cientificos son losus@mtes:

- Se divide a los que “piensan” (planificacion), quoeresponde a la direccion, de los que
“ejecutan” (los trabajadores).

- Se establecen mejoras técnicas en el proceso deqaion y control: se divide el trabajo
en tareas sencillas a las que se asignan losddavaep para lograr el maximo control y
rendimiento; se calculan los tiempos de ejecuci@na preducirlos; se estandarizan
herramientas y tareas para mejorar la produccion;

- Se motiva a los trabajadores por la eficienciandélodo de trabajo y, basicamente, con

aumentos salariales (bonos por actuacion correittd,

El Fordismo culminara los postulados tayloristas sa produccion en cadena, en la que la

organizacion del trabajo y el ritmo del mismo viemeterminados por la maquina.

Criticas a la EGC:
- Ladivisién entre planificacion y ejecucion impieledesarrollo de los trabajadores.
- Ladivision de tareas “aliena” a los trabajadoréssydeshumaniza.

- Existe una desconfianza en la actitud del trabajado
1.2.2 La Escuela de Relaciones Humanas
La Escuela de Relaciones Humanas (ERH) —dondecdelstayd— se centra en el estudio de

los trabajadores (sus actitudes, valores, lasioglas personales, etc.) y no los trabajos.

Comparte con la EGC la creencia en el unitarisneb gosicionarse a favor de la direccion.

1 http://en.wikipedia.org/wiki/Frederick_Winslow_Tay!
2 http://es.wikipedia.org/wiki/Henry Ford
3 http://es.wikipedia.org/wiki/Henri_Fayol
4 http://es.wikipedia.org/wiki/Elton_Mayo




Esta escuela destaca lo siguiente: el aspecto |@gico es de gran importancia en el
desarrollo de tarea; por tanto, debe proporciomagé/acion psicologica a los trabajadores y

la comunicacion es fundamental para el buen fuacioento de una organizacion.

Una parte importante de los estudios de la ERHes&ran en el analisis del liderazgo, que
debe ser llevado a cabo no sélo por la direcciéo Eimbién por los lideres de los grupos de
trabajo existentes. Para esta escuela, la exiateteiconflictos es un sintoma de “mala
salud” de la organizacion, ya que los lideres nodabido hacer su trabajo correctamente y

no han generado un consenso con los trabajadores.

A semejanza de la EGC, el conflicto se observa calgo no intrinseco a la empresa sino
debido a la incompetencia de la direccidon. Sin egdamientras que para la EGC la
incompetencia radica en el fracaso al aplicar fpios cientificos, racionales, a la

planificacién y coordinacién del trabajo, para RHEel fracaso reside en fallos de liderazgo

(por ejemplo, falta de comunicacién entre direcgi@mpleados).

1.2.3 La Nueva Escuela de Relaciones Humanas (NBERH

La NERH continda la tarea de la ERH pero, a difegieede ésta, no acepta la idea de que los
trabajadores tienen poco interés en su trabajq. esil960, McGregér(con su “Teoria Y7,
contrapuesta a las aportaciones anteriores quéta denomina “Teoria X") extiende la teoria
de la ERH considerando los siguientes aspectass adlividuos no les desagrada trabajar, pero
guieren tener un mayor control de su trabajo; falsajadores aceptan responsabilidades, desean
ser creativos (siempre que exista un sistema denmeracion ligado a sus logros) y poder
realizarse en el trabajo. Por tanto, debe crearssembiente de trabajo adecuado que permita la
realizacion personal de los individuos en el trapae modo que la organizacion pueda

beneficiarse del desarrollo de todo el potenciaigbégico del individuo.

Criticas: s6lo se enfatiza la busqueda de soluciones poialae las mejoras de las relaciones
personales en la empresa (y no mediante la negaciealectiva con los sindicatos). Asi, solo es

viable aquello que pueda ser alterado directanpontéa direccion.

S http://es.wikipedia.org/wiki/Douglas McGregor




1.2.4. Los nuevos unitaristas: la Gestion de Reag$lumanos

En la década de 1980 se produce una vuelta darisnito de la mano de lo que se denomina
la Gestion de los Recursos Humanos (GRH), consgsten un conjunto de aplicaciones
practicas de la gestion de personal basadas enitatismo. En este nuevo unitarismo, la
GRH parece que ha desbancado la practica exidtasta entonces en la gestion de recursos
humanos, denominada gestién del personal (GP)uauadn existen muestras empiricas de
ambag Con la GRH se vuelve a los principios unitarigtade este modo, se intenta evitar la
presencia de sindicatos, asi como la negociacinricsomismos. Los objetivos son lograr la
maxima productividad y flexibilidad de los emplead®ara ello se aplican determinadas
técnicas bajo una cierta perspectiva (véase tema&e indicar la existencia de dos

versiones de la GRH:

- Versiondébil: acentua el aspecto humano de los trabajadorés da GRH) focalizando la
GRH en el desarrollo de los empleados como perspeascompromiso con el progreso de
la organizacion. Esta version se basa en los escde psicologia organizativa y la
perspectiva de la NERH. Enfatiza la comunicacidam, nhotivacion y el liderazgo,
proporcionando formacién a los empleados para piodan la maxima calidad y satisfacer

las demandas de los clientes.

- Versidnfuerte acentla el aspecto de recurso de los trabajaflarBsde GRH), centrandose
en el estudio de la regulacidn de la relacion labpasegurando, para la empresa, ventajas
competitivas en el mercado mediante el recurso hoam&usca reducir costes y la

individualizacion de la relacion laboral (sin sicatios).

Criticas a la GRH:

- La GRH exige que los empleados se identifiquenlosrvalores y deseos de la empresa
pero en los términos y condiciones que la directigponga.

- La version fuerte consistiria en lograr los obgsiypropuestos por la débil (es decir, los
considerados en los apartados anteriores), sinesfl@s contrapartidas necesarias. En este

caso, la GRH se convierte en una cortina de hurtrddde la cual los directivos pueden



obtener significantes concesiones por parte dér&tmjadores (y sindicatos), ya que la
retérica es “débil” y la practica “fuerte”. Se pmpiona una ideologia de direccion
legitimadora de unas practicas que intensificaimadlajo y aumentan la mercantilizacion
del trabajo.

- Puede que se apliquen politicas “débiles” paratopleados que forman el nucleo de la
empresa Yy politicas “fuertes” para los periféri¢@snporales, administrativos, obreros,

etc.), en la linea del estilo “oportunista” de Rlir(véase el tema 2).

1.3. Las Teorias del Conflicto

Las Teorias del Conflicto creen que éste es inkeranla relacion laboral, pero puede
solucionarse mediante la negociacion colectivaeeatnpleadores y empleados. Existen tres

teorias: “Pluralismo”, “Teoria de Sistemas”, “Teode la Accién Social”.

1.3.1. Pluralismo

El Pluralismo (Escuela de OxfatdEscuela de Wisconginindica que en el puesto de trabajo
existe un conflicto entre los trabajadores y ladiién de la empresa que sélo es posible
solucionar con negociacion y compromiso en el maeda “negociacion colectiva”. Dicha
negociacién entre distintos grupos de presion pgermias estabilidad y adaptabilidad que

intentar poner trabas o prohibir alguna de lasegggtor ejemplo a los sindicatos).

El pluralismo cuestiona el punto de vista unitatigts decir, que sea la direccion quien deba
tomar todas las decisiones en la empresa, asi comdos trabajadores deban de guardar
lealtad a ésta. Los diferentes grupos de trabagadt&cnicos, administrativos, operarios, etc.,
con sus respectivas organizaciones sindicales fegomales) tienen diversos intereses y
objetivos, y es a estas organizaciones a quiemdsdrdeales. Ademas, aunque deban lealtad

a la direccion de la empresa, tampoco la direcpiede exigirles plena lealtad debido a que

6 El término GRH puede producir confusion debidoua gefine distintos elementos a la vez: i) una @sipn
para definir la tarea de gestionar los aspectasulados con el personal de una empresa; i) unétsobre las
relaciones laborales. En este tema, GRH se refiéye

7 http://en.wikipedia.org/wiki/Alan_Fox

8 http://en.wikipedia.org/wiki/John_R._Commons




ésta actia muchas veces en su contra, ya queeemplgsa priman los intereses econdémicos

de la misma sobre los intereses de quienes etradajan.

Por lo expuesto anteriormente, la direccion debwesiderar que existen diversas fuentes de
liderazgo y lealtad y que debe compartir su capacae decision con ellas. El conflicto es

inherente a la organizacion industrial y su exgresibierta no es en si misma un signo de
“mala salud” de la organizacion. Por tanto, no d@beonsiderarse como desleales a aquellos

gue participan activamente en el conflicto.

La negociacion colectivaes el aspecto central del pluralismo. La caratieai mas
importante es la autoria conjunta de las normassqugen de una negociacion colectiva (a
diferencia de la regulacién estatal realizada porinico agente). Ahora bien, aunque la
negociacion colectiva limita el poder de la diréegison raros los casos en los que se produce

una direccion colectiva entre empresarios y sindga

1.3.2. Teoria de Sistemas

Esta teori& considera que un sistema de relaciones laboralestac de unosnputs que,
mediante determinados procesos, produmgputsque gobiernan a los actores en el puesto
de trabajo. El sistema se mantiene unido por uealagia comun compartida por todos los

actores. Elementos del sistema:

- Los actores trabajadores, propietarios y directivos, reprem@es de los trabajadores
(sindicatos), asociaciones de empresarios (pajfonafencias gubernamentales
relacionadas con las relaciones laborales (orgasispuiblicos, ministerios, etc.). La
intervencion del gobierno en el sistema de relasodiaborales puede ser muy elevado
(estableciendo gran cantidad de normas laborakstyar mas como consultor o

mediador, o crear normas tras ser acordadas poesaros y trabajadores.

- El contexta
- El mercado de trabajo y de productos, asi comoesiupuesto en organismos publicos

y organizaciones privadas sin animo de lucro, aoodan el establecimiento de reglas

9 http://en.wikipedia.org/wiki/John_Thomas_Dunlop




al situar a los actores bajo imperativos distintas.cuanto al mercado de productos,
gue éste sea un monopolio, un oligopolio o de coemgéa perfecta, entre otros, o bien
gue sea de ambito local, nacional o internacionadiciona la formacion de reglas;
también incide el tipo de producto (alto o bajoovadfiadido). Respecto al mercado
laboral, la disponibilidad, o no, de empleados g saracteristicas (edad, sexo,
nacionalidad, religion, cultura, educacion) incidanla relacion laboral. Asimismo, es
importante conocer si los costes laborales sonlewva@o porcentaje de los costes
totales ya que, en este caso, casi toda la ateanifmnegociacion colectiva se centrara
en las remuneraciones, dejando en segundo térnminobs aspectos de la relacion

laboral.

- La tecnologia: en el puesto de trabajo y en el askrcEsta influye en las relaciones
laborales y alteran las relaciones de poder, alimsobre: la temporalidad del trabajo
(estable o variable); lugar de trabajo (tierra @)meorarios (dia o noche); contenido del

trabajo (nivel educativo requerido, contacto codliehte, contacto con dinero, etc.).

- Las relaciones de poder entre los actores: contbxfmoder y estatus en la sociedad de
los actores de un sistema de relaciones laboredesnocimiento de los sindicatos,

actitud de los empresarios hacia ellos, etc.)

El contexto determina el tamafio del grupo de tmabapfluye en las reglas y relaciones
entre los actores. Cuantos mas obreros y directéimosl lugar de trabajo mayor es la
formalizacion de las reglas en reglamentos escAtdemas, un gran tamafo fomenta la
aparicion de los directivos de personal entre lacdion, y de las organizaciones
sindicales entre los trabajadores, que tiendercranmentar las reglamentaciones y los

aspectos formales de las relaciones laborales.

- Ideologia grupo de ideas y creencias compartidas por lésres que contribuye a
mantener unido o a integrar el sistema en formantielad. Define el papel y el lugar de
cada actor y las ideas de cada actor con respectrgn y funcion de los demas actores
del sistema. Las distintas ideologias de los astateben ser lo suficientemente
compatibles, y tener la debida consistencia, atolje permitir la existencia de un grupo

comun de ideas que reconozcan un papel aceptablegda actor.



De la negociacion se llega a un resultamlatfud: conjunto de reglas que definen el estatus
de los actores y permiten gobernar el lugar deajoaip la comunidad laboral. Tanto las
reglas como el establecimiento de los procedimgemiara decidir la aplicacion de las
reglas son normas, y ambas constituyen el centta aiencién de un sistema de relaciones
laborales. Asimismo, existe un aspecto dinamicoeletranscurso del tiempo se puede
esperar gque las reglas, y su administracion, eesalicomo consecuencia de cambios en los
contextos y en los estatus relativos de los acignesr tanto, debe considerarse el contexto
cultural e historico del sistema que se analizantp®rtante coémo se constituye o inicia el
sistema (relaciones de poder existentes), ya qudeiren la evolucion del sistema en el

tiempo.

La unidad que constituye el sistema de relacioalesréles puede ser una sola empresa, un

sector industrial, un pais, etc.

INPUTS PROCESQOS DUTPUT
Actores Megociacian
Contexto H Conciliacian H Mormas
|declogia Arhitraje

Leyes..

Asi, la TS amplia la vision del Pluralismo debidquee no sélo se centra en la negociacién
colectiva sino en la determinacion de las regla®lialismo es una simplificacion donde el
input es la negociacién colectiva y @litputlas reglas (y sus procedimientos). Por tanto, el
output de los dos modelos es el mismo, variando soloirlpsts La TS contiene mas
elementos, ya que incluye no sélo variables paktie institucionales sino, ademas, variables
econdmicas (tecnologia, el mercado), sociolégieata{us) e ideoldgicas. Ahora bien, la TS
s6lo muestra la existencia de relaciones entradtares, sin explicar las dinamicas de sus
comportamientos. Se centra en la estructura dehseéspero no en los procesos por los que se
hacen las normas. Los actores son jerarquias aeglas mAas que mecanismos de
comportamiento que estan en un estado continuadardbkio. Sin embargo, los Pluralistas si

se ocupan del estudio de los procesos que detertaisaeglas (véase Tema 11).



1.3.3 Teoria de la Acciéon Social

La Teoria de la Accion Social (TAS) tiene su origanlos escritos de Max WeberEsta
escuela enfatiza las respuestas individuales deadbsres sociales, ya sean directivos,
empleados o sindicatos, en las distintas situasiendas que se encuentren. Asi, indica que
aungue las estructuras del sistema de relaciobeslas pueden influir sobre las acciones de
los actores, éstos pueden, a su vez, influir esistéma como conjunto, incluyendo los
outputs El actor, debido a sus valores, creencias, ®bjgtiexperiencias, expectativas y
situaciones particulares, obra “socialmente” de mr@mera determinada. Esta teoria busca
analizar los elementos que hacen que los actores @n la sociedad del modo en que lo

realizan.

A diferencia de la TS, confiere una malibertad de accién de los individuos: los individuos
no se adaptan a un medio externo sino que el nmexdi constituido por las acciones de
actores dependientes; el actor no reacciona amtedlo sino que lo hace. En el estudio de
las relaciones laborales, la TAS acepta como pdet@artida la TS al considerar que un
sistema de relaciones laborales es un sistemagthes rgoero critica a la TS porque sélo se
ocupa de las relaciones formales o estructuradasegsolucion de los conflictos a través de
dichas relaciones estructuradas. Asi, deben igellen el andlisis los elementos informales:
actitudes, prejuicios, rumores, como se percibenrédes de los individuos, expectativas,
creencias, etc. La TAS enriquece el andlisis ya mpesélo observa el resultado de la
interaccion entre los actores del sistema y electatexistente, sino que busca conocer las

motivaciones de los actores en sus actos sociales.

Ohjetivos
Experiencias
Mormas

Yalores AT O
Actitudes — | ACTOR > SOCIAL
Expectativas

Contexto (situacion)
Interacciones con otros

10 http://es.wikipedia.org/wiki/Max_Weber#Econom.C3.4D




